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Abstrak 
Penelitianl bertujuanl untukl mengkajil pengaruhl Budayal Organisasi,l Ikliml Organisasi,l Manajemenl Pengetahuanl danl 
Kompetensil Pegawail secaral langsungl maupunl tidakl langsung.l Adapunl l populasil dalaml penelitianl l ialah pegawai KPP 
Pratama Jakarta Tanjung Pluit yang tersebar dalam 11 seksi yaitu seksi Umum, Pelayanan, PDI, Ekstensifikasi, 
Pemeriksaan, Penagihan, Pengawasan dan Kosultasi 1 – 4, dan Fungsional Pemeriksa sebesar 107 orang Pegawai 
Negeri Sipil yang bertugas di KPP Pratama Jakarta Pluit minimal satu tahun. Penelitian ini menggunakan analisis 
jalur dengan sotfware SPSS dan Lisrel untuk pengolahan data. Berdasarkan hasil analisis, dapat diambil kesimpulan 
bahwa budayal organisasil berpengaruhl secaral langsungl terhadapl manajemenl pengetahuanl sebesarl 10.89%.l Ikliml 
organisasil berpengaruhl secaral langsungl terhadapl manajemenl pengetahuanl sebesarl 6.40%.l Budayal organisasil 
berpengaruhl secaral langsungl terhadapl kompetensil sebesarl 7.56%.l Ikliml organisasil berpengaruhl secaral langsungl 
kepadal kompetensil sebesar 28.87% dan Manajemen pengetahuan berpengaruh secara langsung kepada kompetensi 
sebesar 9.80%, sedangkan sisanya 90.20% dipengaruh factor lain. Budaya organisasi tidak terbukti dapat 
mempengaruhi kompetensi melalui manajemen pengetahuan secara tidak langsung. Iklim organisasi terbukti dapat 
mempengaruhi kompetensi melalui manajemen pengetahuan secara tidak langsung. 
Kata kunci: Budaya Organisasi,l Ikliml Organisasi,l Manajemenl Pengetahuan,l Kompetensil Pegawai 
 
Abstract 
The aim of this research is to determine whether there is a direct and indirect significant effect of Organizational 
Culture, Organizational Climate, Knowledge Management, and Employee Competency. The population of this study 
are the employees of KPP Pratama Jakarta Tanjung Pluit from 11 sections, which are General section, Services, 
PDI, Intensification, Inspection, Billing, Supervision and Consultation 1-4, and Functional Examiner by 107 votes 
Civil Servants who served on KPP Pratama Jakarta Tanjung Pluit at least one year. This study uses statistical 
methods, namely the path analysis technique processed by the program SPSS and Lisrel, followed by structural 
equation modeling. Based on the analysis, the conclusions thus obtained are: Cultural organization directly affects 
knowledge management amounted to 10.89%. Climate directly affects the organization of knowledge management 
at 6.40%. The cultural organization directly affects the competence of 7.56%. Climate organization directly affects 
the competence of 28.87% and knowledge management directly affect the competence of 9.80%. 
Keywords: Organizational Culture, Organizational Climate, Knowledge Management, Employee Competency 
 
1. Pendahuluan 
Perkembangan dunia usaha dan kondisi 
lingkungan yang dengan sangat cepat berubah serta 
tuntutan masyarakat yang terus meningkat, maka 
Direktoratl Jenderall (Ditjen)l Pajakl terusl mengupayakanl 
perbaikanl mekanismel kerja,l l sisteml danl meningkatkanl 
kinerjal lembagal perpajakan.l l Hall inil juga didukung 
karena membludaknya pandangan negatif dari 
masyarakat umum, Wajib Pajak dan pengamat 
perpajakan kepada kurangnya kinerja pegawai Ditjen 
Pajak [1]. 
Olehl karenal itu,l Ditjenl Pajakl perlul terusl 
melakukanl perubahanl ke arahl yangl lebihl baikl danl 
untukl itul Ditjenl Pajakl mencanangkanl program 
reformasi perpajakan, dengan mendirikan Kantor 
Pelayanan Pajak berbasis administrasi modern. 
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Program reformasi yang dicanangkan Ditjen Pajak 
bersifat komprehensif serta menyeluruh, mencakup 
perubahan teknologi, struktur organisasi, dan  
menerapkan manajemen Sumber daya manusia seperti 
peningkatan etika, moral, dan integritas dengan 
menerapkanl fitl andl properl test,l kodel etikl 
pegawai,l l mappingl /l pemetaanl pegawai,l 
peningkatanl kebijakanl perpajakokan,l peningkatanl 
pelayanan terhadap Wajib Pajak (WP) serta 
pengawasan terhadap pemenuhan kewajiban 
perpajakan WPl denganl menggunakanl sisteml 
administrasil perpajakanl modernl sertal ditunjangl 
denganl teknologil informasil modern.l  
Adanya peralihan dan peningkatan ini diharapkan 
dapat memberikan kepuasan serta meningkatkan 
kinerja pegawai sehingga dapat memberikan 
pelayanan yang maksimal dan professional yang pada 
akhirnya diharapkan dapat memangkas jalur birokrasi 
menjadi lebih mudah dan cepat bagi masyarakat 
khususnya bagi wajib pajak saat melakukan hak dan 
kewajiban. Untuk menjamin tercapainya kinerja 
organisasi secara keseluruhan, dibutuhkan pegawai 
yang professional dan kompeten dibidangnya. 
Kemampuan dalam bentuk skill dan knowledge bisa 
didapat dari pendidikan dan pelatihan baik formal 
maupun informal, akses informasi dan pengalaman [2]. 
Namun kelemahan mendasar yang paling nyata adalah 
perubahan teknologi dan peraturan tidak diimbangi 
denganl peningkatanl pengetahuanl karenal minimnyal 
pelatihanl yangl diberikanl Direktoratl Jenderall Pajak, 
l padahal jika dibandingkan dengan perubahan yang 
terjadi sedemikian dinamis, pelatihan menjadi 
satu-satunya alat untuk menghilangkan gap antara 
kemampuan dengan tuntutan akibat perubahan yang 
terjadi, baik dari sisi budaya, teknologi, maupun 
regulasi [3]. 
Organisasi memerlukan manajemen pengetahuan 
(knowledge management) sebagai proses, yang 
meliputi membuat, menangkap, dan menerapkan 
pengetahuan untuk mencapai tujuan organisasi [4]. 
Knowledge management merupakan suatu kerangka 
yang digunakan untuk merancang sasaran organisasi, 
struktur, serta proses-prosesnya yang pada akhirnya 
organisasi dapat menciptakan suatu nilai baru untuk 
pelanggan dan komunitasnya [5]. 
Pegawai Direktorat Jenderal Pajak Jakarta Utara 
dalam menjalankan tugas belum sesuai dengan target 
kerja yang sudah ditetapkan oleh pimpinan dan masih 
harus meningkatkan kompetensinya. Hal ini terlihat 
juga penyelesaian wajib pajak hasil kerja belum 
memperhatian kualitas kerja hanya sekedar target kerja 
saja. Hal ini juga tidak terlepas dari inisiatif pegawai 
dalam penyelesaian wajib pajak dengan permasalahan 
yang hampir sama yaitu penunggakan pembayaran 
wajib pajak. Sebahagian pegawai sudah menggunakan 
teknologi dan masih ada yang belum maksimal 
menggunakan teknologi di dalam penyelesaian 
pekerjaan untuk wajib pajak. Pimpinan selalu 
menuntut pegawai membuat terobosan baru dalam 
peyelesaian wajib pajak dengan teknologi dan pegawai 
dapat berinovasi dalam bekerja. 
Terlihat pada tabel di bawah bahwa dari tahun 
2014–2018 target dan realisasi penerimaan pajak 
belum sesuai dengan target kerja yang sudah 
ditetapkan. Total target yang harus dicapai dari tahun 
2009–2015 sebesar 6.612 namun realisasi hanya 5.786, 
sehingga rata–rata dari setiap tahun hanya mampu 
mencapai 87,5% saja dari target yang telah ditetapkan. 
TABLE I 
TARGET DAN REALISASI PENERIMAAN PAJAK 
Tahun Target Realisasi (Rp) Realisasi (%) 
2014 1.072 triliun 985 triliun  91,9% 
2015 1.294 triliun 1.055 triliun 81,5% 
2016 1.539 triliun 1.283 triliun 83,4% 
2017 1.283 triliun 1.147 triliun 89,4% 
2018 1.424 triliun 1.316 triliun  92,4% 
Total 6.612 triliun 5.786 triliun 87,5% 
Sumber: Kementerian Keuangan, RAPBN 2019 
Beberapa penelitian tentang kompetensi yang 
pernah dilakukan antara lain oleh [2, 6, 7, 8, 9]. 
Peningkatan kompetensi dibutuhkan dalam upaya 
mencapai tujuan organisasi. Perubahan serta 
pengembangan organisasi membutuhkan kompetensi 
yang harus dimiliki oleh setiap anggota organisasi. 
Kompetensi dapat memberikan dampak yang positif 
bagi pencapaian tujuan organisasi. 
Penelitian empiris yang dilakukan oleh [4, 10, 11, 
12, 13] mengenai manajemen pengetahuan 
menyatakan bahwa knowledge management  
berpengaruh signifikan terhadap kompetensi pegawai. 
Manajemen pengetahuan yang baik akan memperbaiki 
efektivitas dari suatu organisasi. Strategi yang dapat 
dilakukan ialah pengembangan berbagi pengetahuan 
dengan menghubungkan orang dengan orang serta 
dengan menghubungkan mereka pada suatu informasi 
sehingga mereka belajar dari pengalaman yang 
terabadikan. 
Penelitian yang dilakukan oleh [14, 15, 16] 
menunjukkan bahwa iklim organisasi yang nyaman 
dan menyenangkan bagi pegawai mempunyai 
pengaruh yang positif terhadap peningkatan 
performance pegawai karena iklim organisasi yang 
baik dapat mendorong organisasi memiliki sumber 
daya manusia yang berkompetensi, oleh sebab itu 
SDM memiliki peranan yang penting dalam organisasi 
dalam menciptakan berbagai macam inovasi dan 
merupakan komponen utama dan sebagai motor 
penggerak dalam setiap kegiatan. Demikian juga 
penelitian yang dilakukan oleh [17, 18, 19] yang 
menyatakan bahwa iklim organisasi yang mendukung, 
desentralisasi, terpadu akan mendukung manajemen 
pengetahuan. 
Budaya organisasi adalah suatu realita dan 
kebiasaan-kebiasaan yang hidup dan dihayati oleh 
sebagian besar yang menjadi anggota organisasi. 
Penelitian mengenai budaya organisasi telah banyak 
dilakukan, antara lain oleh [14, 20]. Hasil 
penelitiannya menawarkan refleksi yang menarik, 
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menggabungkan gagasan budaya dengan 
pengembangan kompetensi oleh individu. Dalam 
rangka mengembangkan kompetensi, orang harus 
mengakui nilai-nilai bersama perusahaan, mengingat 
bahwa mereka hanya masuk akal dalam konteks ini. 
Nilai tidak bisa dipaksakan dari atas ke bawah, tetapi 
harus muncul dari kelompok itu sendiri, kemudian 
pada tahap berikutnya, menjadi diformalkan.  
Meskipunl secaral intensifl sudahl diteliti,l namunl 
hasill penelitianl masihl menunjukkanl beberapal researchl 
gap,l makal perlul dilakukanl penelitianl ulangl untukl 
mengetahuil faktorl–lfaktorl yangl mempengaruhil 
kompetensil pegawail antaral lainl budayal organisasi,l ikliml 
organisasi,l danl manajemenl pengetahuanl sebagail 
variabell moderasi. 
Penelitianl inil memilikil perbedaanl mendasarl 
denganl penelitianl sebelumnyal karenal padal penelitianl 
sebelumnya,l tidakl menggunakanl variabell moderasil 
manajemenl pengetahuanl untukl memprediksil besarnyal 
pengaruhl terhadapl kompetensi,l selainl itul penelitianl inil 
dilakukanl padal instansil pemerintah,l sedangkanl padal l 
penelitianl sebelumnyal lebihl fokusl padal organisasil nonl 
publik/l nonl pemerintah.l Berdasarkanl permasalahanl dil 
atas,l tujuanl penelitianl inil adalahl untukl mengkaji 
pengaruhl budayal organisasi,l ikliml organisasi,l danl 
manajemenl pengetahuanl terhadapl kompetensil pegawail 
Kantorl Pelayananl Pajakl Berbasisl Administrasil Modernl 
Dil Lingkunganl Kantorl Pelayananl Pajakl Pratamal Jakartal 
Pluitl baikl secaral langsungl maupunl tidakl langsung. 
2. Kajian Pustaka 
Kompetensi 
Menurut [21] kompetensil terdiril daril pengetahuan,l 
keterampilan,l sikapl l danl perilakul yang bersifat teknis, 
yang berkaitan dengan keterampilan pribadi dan  
berorientasi pada bisnis.  Sedangkan menurut [6] 
kompetensi mencakup Karakteristikl yangl mendasaril 
seseorangl yangl secaral kausall terkaitl denganl kriterial 
yangl dirujukl efektifl danl kinerjal unggull dalaml suatul 
pekerjaanl ataul situasi). l  
Menurut [22] Kompetensi adalah karakteristikl 
individul yangl dapatl diukurl ataul dihitungl secaral andall 
danl yangl dapatl ditunjukkanl untukl membedakanl secaral 
signifikanl antaral pegawail yangl l berprestasil danl 
sedang-sedang,l ataul pegawail yangl bekerjal secaral efektifl 
danl tidakl efektif.l  Selanjutnyal Spencerl andl Spencerl l 
kompetensil adalahl sikapl danl perilaku,l ataul kemampuanl 
danl kemauanl daril seseorangl yangl relatifl stabill saatl 
menghadapil situasil danl kondisil l dil tempatl kerja,l yangl 
terbentukl daril sinergil antaral konsepl diri,l watak,l motivasil 
internal,l danl kapasitasl pengetahuanl konseptual. 
[23] menyatakan bahwa kompetensi adalah 
deskripsi tentang perilaku, sementara kecakapan 
adalah hasil pekerjaan atau deskripsi tugas. 
Kompetensi mencakup pengetahuan, kemanpuan, 
kecerdasan, keterampilan seseorang sehingga dapat 
berperilaku kognitif, afektif, psikomotorik dengan 
hasil yang diharapkan. Kompetensi menurut [24] 
melihat kompetensi dari segi perbedaan individu yang 
dikaitkan dengan prestasi. 
Kompetensi dapat didefinisikan sebagai 
kemampuan atau kemampuan [25]. Inil adalahl satul setl 
terkaitl tetapil berbedal daril perilakul yangl diselenggarakanl 
dil bawahl konstrukl yangl mendasaril disebut 'niat' [25]. 
Selain itu, dapat dianggap sebagai kombinasi dari tacit 
dan eksplisit pengetahuan, sikap dan keterampilan 
yang mendorong individu untuk potensi efektivitas 
dalam kinerja tugas. Kompetensi dapat didefinisikan 
dalam hal kategori; definisi kompetensi; dan perilaku 
yang ditunjukkan [8]. 
Kompetensi adalah suatu kecakapan dalam 
melakukan suatu pekerjaan atau karakteristik yang 
dimiliki individu berkaitan dengan efektivitas dan 
efisiensi dalam melaksanakan pekerjaan.  [7] 
menyatakan bahwa kompetensi sama dengan 
kemampuan, keterampilan, kecakapan, dan keahlian.  
Budaya Organisasi 
Menurutl [14] memberikanl definisil budayal 
organisasil sebagail pengetahuanl sosiall bersamal dalaml 
suatul organisasil mengenail aturan,l norma,l danl nilai-nilail 
yangl membentukl sikapl danl perilakul karyawannya.l Daril 
pernyataanl inil dapatl dipahami,l pertama,l budayal disinil 
adalahl sociall knowledgel dil antaral anggotal organisasi.l 
Kedua,l budayal memberitahukanl kepadal karyawanl 
tentangl aturan,l norma,l danl nilai-nilail apal sajal yangl 
berlakul dil dalaml organisasi,l Ketiga,l budayal organisasil 
membentukl danl memperkuatl sikapl danl perilakul tertentul 
daril karyawan.l  
Menurutl [26]l budayal organisasil merupakanl nilail l 
bersamal yangl diyakinil olehl paral anggotal organiasi,l yangl 
dapatl mencirikanl ataul membedakanl suatul organisasil 
denganl organisasil lainnya.l Sisteml maknal bersamal inil 
terdiril daril tujuhl karateristikl dasarl l yangl merupakanl 
esensil budayal organisasi,l yaitu;l inovasil danl 
pengambilanl resiko,l perhatianl terhadapl detail,l orientasil 
hasil,l orientasil orang,l orientasil tim,l keagresian,l danl 
stabilitas.l Selanjutnyal [26] mengatakanl l bahwal manfaatl 
budayal organisasil adalahl dapatl meningkatkanl 
komitmenl organisasil danl meningkatkanl konsistensil 
perilakul karyawan. 
[27] mengatakanl budayal organisasil adalahl dasarl 
daril asumsi-asumsil danl nilai-nilail yangl dianutl bersamal 
yangl mengaturl perilakul dil dalaml organisasil tertentu, 
yang mempunyai tiga fungsi utama; (1) sebagai bentuk 
control sosial yang melekat, (2) merupakan perekat 
social yang menyalurkan karyawan dan menjadikan 
mereka merasa sebagai bagian dari organisasi, dan (3) 
budaya membantu karyawan memahami tempat 
kerjanya. Budaya organisasi sebagai segala sesuatu 
tentang orang, berpikir, dan melakukan sebagai 
anggota masyarakat mereka. Ini adalah kriteria dasar 
perilaku sosial dan tindakan terpadu. Budaya 
organisasi mewakili karakter dari suatu organisasi, 
yang mengarahkan karyawan perilaku sehari-hari 
karyawan dalam bekerja dan panduan mereka tentang 
bagaimana bersikap dan berkomunikasi dalam 
organisasi,l sertal membimbingl bagaimanal hirarkil 
perusahaanl dibangunl [15]. Budayal organisasil 
didefinisikanl sebagail seperangkatl nilai-nilai,l 
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keyakinan,l asumsi,l danl simboll yangl dinyakinil dalaml 
organisasi.l  
Melihat budaya organisasi sebagai kombinasi 
kompleks sistem formal dan informal, proses, dan 
interaksi. Komponen budaya organisasi formal 
meliputi kepemimpinan, struktur, kebijakan, sistem 
reward, mekanisme sosialisasi, proses pengambilan 
keputusan, dan lainnya. Komponen budaya organisasi 
informal mencakup norma-norma implisit perilaku, 
nilai-nilai, panutan, mitos organisasi dan ritual, 
kepercayaan organisasi, sejarah anekdot, dan bahasa 
[10]. Selanjutnya Rai mengatakan budaya organisasi 
meliputi sesuatu yang dihargai, gaya kepemimpinan, 
simbol dan bahasa, prosedur dan rutinitas, serta 
keberhasilan suatu organisasi [10].  Menurut [28] 
budaya organisasi diterima hanya mengacu pada 
maksudl bersamal tentangl kepercayaanl danl pemahananl 
yangl berpegangl padal organisasil ataul kelompokl tertentul 
terkaitl denganl permasalahan,l praktik,l danl tujuan.l 
Budayal l organisasil padal terdiril daril :l perilakul organisasi,l 
filosofil organisasil danl ideologi,l norma-normal yangl 
berlakul padal organisasi,l nilai-nilail yangl diyakinil 
organisasi,l kebijakanl danl procedur,l sertal aturan-aturanl 
yangl berlaku. 
Iklim Organisasi 
Iklim organisasi merupakan persepsi bersama 
antaral karyawanl mengenail kebijakan,l praktik,l 
peristiwa,l danl prosedurl formall danl informall dalaml 
organisasil [12].l Selanjutnya [17], Ikliml organisasil 
mengacul padal l pengaruhl lingkunganl sepertil lingkunganl 
psikologis,l lingkunganl sosial,l lingkunganl organisasil 
danl situasionall terhadapl perilakul individu.l Ikliml kerjal 
adalahl apal yangl dirasakanl saatl bekerjal dalaml suatul suatul 
kelompok,l ikliml kerjal jugal dapatl disebutl suasanal kerja,l 
menurut [20]l menyatakanl bahwal ikliml kerjal merupakanl 
sifatl kerjal yangl dinilail baikl secaral langsungl ataupunl 
secaral tidakl langsungl olehl pegawai.l Dil dalaml bekerjal 
bahwal ikliml kerjal merupakanl suasanal yangl terjadil 
dalaml lingkunganl kerjal yangl diciptakanl olehl polal 
hubunganl antaral pribadil dalaml bekerja. 
Menurut [29], Ikliml organisasil adalahl kepribadianl 
daril sebuahl organisasil yangl mencirikanl satul organisasil 
denganl organisasil lainnyal yangl mengarahl padal persepsil 
daril masing-masingl anggotal organisasi.l Ikliml organisasil 
tampakl padal lingkunganl kerja,l selalul berusahal untukl 
menciptakanl suasanal kerjal yangl kondusifl danl 
menciptakanl hubunganl yangl harmonisl sesama 
karyawan, sehingga akan memiliki semangat kerja 
untuk mencapai kualitas pelayanan kerja yang lebih 
baik. Selanjutnya [30], menyatakan bahwa iklim kerja 
ditentukan oleh hubungan sosial orang-orang yang ada 
dalam lingkungan pekerjaan, dan system kompensasi 
yang digunakan untuk memotivasi pegawai. Lebih 
jauh, Suprianto menyebutkan bahwa ada empat unsur 
utama yang berperan dalam pembentukan iklim kerja, 
meliputi; (1) decision making, (2) communication, (3) 
motivation, dan (4) attention to employees. 
Iklim organisasi meruapakan persepsi bersama 
tentang apa yang organisasi lakukan, seperti dalam hal 
praktik, kebijakan, prosedur, rutinitas, dan rewards- 
apa yang penting dan apa perilaku yang diharapkan 
dan dihargai dan didasarkan pada persepsi bersama 
antara karyawan dalam unit-unit organisasi formal [19]. 
Ikliml organisasil mengacul padal persepsil anggotal inil daril 
lingkunganl danl pengaruhnyal padal organisasil formall danl 
informal,l kepribadianl individu,l danl kepemimpinanl 
organisasi.l Denganl katal lain,l inil adalahl himpunan 
karakteristik internal organisasi yang mempengaruhi 
perilaku anggota mereka, mendorong mereka untuk 
bekerja aktif dan efektif, atau mungkin mendorong 
ketidakmampuan dan apatis terhadap pekerjaan dan 
organisasi di antara mereka [16].  
Iklim organisasi adalah karakteristik yang relatif 
abadi dari suatu organisasi yang membedakannya dari 
organisasi lain, dan (a) mewujudkan persepsi kolektif 
anggota tentang organisasi mereka sehubungan dengan 
dimensi seperti kepercayaan, otonomi, kekompakan, 
pengakuan, dukungan, keadilan dan inovasi; (b) hasil 
dari interaksi anggota; (c) dasar untuk memprediksi 
situasi; (d) mencerminkan norma-norma umum, sikap 
budaya dan nilai organisasi, dan (e) dapat 
mempengaruhi perilaku [31]. 
Iklim organisasi merupakan hasil dari interaksi 
antara individu dalam suatu organisasi dengan 
lingkungan eksternalnya. Iklim organisasi merupakan 
seperangkat atribut yang dapat dirasakan dalam suatu 
organisasi, departemen atau unit. Selain itu, hasil iklim 
organisasi dari praktek rutin organisasi dan 
mempengaruhi sikap dan perilaku anggotanya [18].  
Manajemen Pengetahuan 
Secaral umuml manajemenl pengetahuanl dapatl 
didefinisikanl sebagail sebuahl pengelolaanl prosesl 
pengetahuanl secaral sistematisl melaluil pengetahuanl barul 
yangl diciptakan,l diidentifikasi,l dikelompokkan,l 
dibagikan sertal diaplikasikan.l l Pengetahuanl yaitul prosesl 
manusiawil yangl dinamisl dalaml melakukanl 
pertimbangan daril keyakinanl pribadil padal suatul 
kebenaranl [5].l Selanjutnyal manajemenl pengetahuanl 
(knowledgel management)l dianggapl sebagail proses,l 
yangl meliputil membuat,l menangkap,l danl menerapkanl 
pengetahuanl untukl mencapail tujuanl organisasi.l 
Knowledgel managementl adalahl suatul kerangkal untukl 
membangunl sasaranl organisasi,l struktur,l danl 
proses-prosesnyal sehinggal organisasil dapatl 
menggunakanl apal yangl diketahuinyal untukl belajarl danl 
menciptakanl suatul nilail barul untukl pelangganl danl 
komunitasnyal [5].  
Manajemenl pengetahuanl didefinisikanl oleh [32] 
sebagail upayal untukl menghimpunl pengetahuanl 
secaral sistematis,l mengorganisasikannya,l 
menyediakannyal secaral luasl kepadal seluruhl 
organisasi,l danl mengembangkanl budayal belajarl 
danl berbagail pengetahuanl yangl berkelanjutan. [13] 
memberikanl definisil manajemenl pengetahuanl 
adalahl strategil yangl digunakanl untukl mengelolal 
pengetahuanl organisasil sebagail asetl daril 
perusahaanl danl prosesl sepertil penciptaanl danl 
akuisisi,l penyimpanan,l berbagil danl diseminasi,l 
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pengambilanl danl penggunaanl pengetahuanl tacitl 
danl eksplisit.l Inil tentangl mengelolal prosesl danl 
praktikl yangl bertindakl berdasarkanl pengetahuanl 
tacitl danl eksplisit.l Praktekl knowledgel managementl 
merupakanl l serangkaianl tindakanl ataul kegiatanl 
yangl terintegrasil dalaml perilakul organisasil danl 
strategil yangl mengembangkanl danl 
mengoperasionalkanl prosesl knowledgel 
management.l Nonakal dalam [33] mengatakanl 
bahwal organisasil denganl rutinitasl belajarl akanl 
menghasilkanl kumpulanl individul yangl 
knowledgeable,l baikl explicitl knowledgel ataupunl 
tacitl knowledge.l  
Praktekl knowledgel managementl formall 
merupakanl rangkaianl upayal tindakanl yangl secaral 
formall dirancangl danl dilaksanakanl (misalnyal 
menghadiril konferensil danl pelatihan;l membacal 
publikasil ilmiah,l menciptakanl danl menggunakanl 
repositoril yangl tepatl ataul sisteml teknologi,l sepertil 
database,l arsip,l manual,l laporanl berkala,l standarl 
operasional,l laporanl prosedur,l internet,l rapatl kerja,l 
bekerjal samal denganl organisasil lain).l Praktekl 
knowledgel managementl informall merupakanl 
serangkaianl kegiatanl ataul tindakanl yangl berlangsungl 
tanpal desainl formal,l yaitul hasill daril jaringanl informall 
yangl dikembangkanl dalaml organisasil (misalnyal berbagil 
cerital tentangl peristiwal kerjal masal lalu,l berbagil 
pengalamanl danl ide-ide,l pertemuanl informall danl 
percakapanl tentangl organisasi,l solusil untukl tugas-tugasl 
danl masalahl kerja,l dialogl terbukal danl kritisl danl refleksil 
tentangl isu-isul organisasil danl kerjal [13]. 
[5] mengembanganl modell terpadul penciptaanl 
pengetahuanl yangl dinamis,l pengetahuanl digambarkanl 
sebagail dinamisl karenal dibuatl dalaml interaksil sosiall 
antaral individul danl organisasi.l Pengetahuanl adalahl 
spesifikl konteksl karenal tergantungl padal waktul tertentul 
danl ruang.l Tanpal dimasukkanl kel dalaml konteks,l itul 
hanyal informasi,l bukanl pengetahuan.l Informasil menjadil 
pengetahuanl ketikal diinterpretasikanl olehl individul danl 
diberikanl konteksl danl berlabuhl dil kepercayaanl danl 
komitmenl individu [5]. 
 
Gambar 1: SECI Proses 
Kondisi dasar harus ada untuk evolusi 
pengetahuan dan penciptaan pengetahuan tacit. [5] 
mengembangkan model spiral pengetahuan: 
pengetahuan baru selalu dimulai dengan individu, 
misalnya seorang peneliti brilian memiliki wawasan 
yang mengarah ke paten baru, atau seorang pekerja 
toko lantai menarik pada tahun pengalaman untuk 
datang dengan inovasi proses. Dalaml setiapl kasus,l 
pengetahuanl pribadil seseorangl berubahl menjadil 
pengetahuanl organisasi,l yangl mengembangl melaluil 
organisasil danl bernilail bagil perusahaanl secaral 
keseluruhan.l Membuatl pengetahuanl pribadil tersedial 
untukl orangl lainl harusl menjadil aktivitasl utamal daril 
pengetahuanl danl inovasil menciptakanl perusahaan.l Inil 
terjadil terusl menerusl danl dil semual tingkatl organisasi.l 
Melaluil interaksil inil suatul organisasil membuatl prosesl 
pengetahuan,l yangl disebutl konversil pengetahuan. 
[11]l menggunakanl empatl dimensil pengukuranl 
knowledgel managementl yaitu:l akuisisil pengetahuan,l 
penciptaanl pengetahuan,l penyimpananl pengetahuanl 
danl aplikasil pengetahuan. 
3. Metode Penelitian 
Penelitian ini mengambil lokasi di KPP Pratama 
Jakarta Pluit yang beralamat di Jl. Lodan No. 3, Ancol 
Jakarta.l Penelitianl dilaksanakanl selamal 6l (enam)l bulan,l 
mulail bulanl Januaril –l Junil 2019. 
Metode deskriptif dan metode korelasional 
digunakan dalam metode penelitian ini. Adapun 
populasinya adalah pegawai KPP Pratama Jakarta 
Tanjung Pluit yang tersebar 11 seksi yaitu seksi Umum, 
Pelayanan, PDI, Ekstensifikasi, Pemeriksaan, 
Penagihan, Pengawasan dan Kosultasi 1 – 4, dan 
Fungsional Pemeriksa. Karakreristik populasi adalah 
pegawai berstatus Pegawai Negeri Sipil yang bertugas 
di KPP Pratama Jakarta Pluit minimal satu tahun. 
Penelitian ini menggunakan sampel jenuh karena 
seluruh populasi dijadikan sampel penelitian. Jumlah 
populasi adalah sebesar 107 orang pegawai yang 
seluruhnya ditetapkan sebagai sampel penelitian.  
Pengumpulan data dengan metode kuesioner, 
kemudian data jawaban responden dinilai skor dengan 
menggunakan Skala Likert. Proses pengolahan dan 
analisis data menggunakan software SPSS dan Lisrel, 
dengan tahapan sebagai berikut: 
a. Uji Validitas. 
b. Uji Reliabilitas 
c. Uji Persyaratan Analisis 
 Uji Normalitas 
 Uji Multikolinearitas. 
 Uji Heteroskedastisitas 
 Uji Autokorelasi 
d. Ujil Hipotesis 
Modell penelitianl yangl terbentukl dapatl 
digambarkanl sebagail berikut: 
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Gambar 2: Model Penelitian 
Sesuail modell penelitianl tersebut,l makal rumusanl 
hipotesisl yangl akanl diujil adalah: 
a. Didugal budayal organisasil berpengaruhl terhadapl 
manajemenl pengetahuanl secaral langsung. 
b. Didugal ikliml organisasil berpengaruhl terhadapl 
manajemenl pengetahuanl secaral langsung. 
c. Didugal budayal organisasil berpengaruhl terhadapl 
kompetensil pegawail secaral langsung. 
d. Diduga iklim organisasi berpengaruh terhadap 
kompetensi pegawai secara langsung. 
e. Diduga manajemen pengetahuan berpengaruh 
terhadap kompetensi pegawai secara langsung. 
f. Diduga budaya organisasi berpengaruh terhadap 
kompetensi pegawai melalui manajemen 
pengetahuan secara tidak langsung. 
g. Diduga iklim organisasi berpengaruh terhadap 
kompetensi pegawai melalui manajemen 
pengetahuan secara tidak langsung. 
4. Hasil dan Pembahasan 
Persamaanl strukturall yangl diujil dalaml modell 
terdiril daril dua,l yaitul persamaanl manajemenl 
pengetahuanl l danl kompetensi. 
Manajemen pengetahuan: 
X3 = β X3X1 + β X3X2+Є1   (1) 
Kompetensi: 
 Y = βyX1 + β yX2 + β yX3+ Є2   (2) 
Sifatl analisisl jalurl yaitul untukl menganalisisl 
hubunganl kausall antarl variabell yangl digunakanl denganl 
tujuanl untukl mengetahuil pengaruhl langsungl maupunl 
tidakl langsung,l makal programl yangl memungkinkanl 
untukl estimasil pengaruhl langsungl (directl effect)l danl 
pengaruhl tidakl langsungl (indirectl effect)l besertal ujil 
signifikansil pengaruhl tidakl langsungl adalahl 
menggunakanl programl LISRELl versil 8.80.l Hasil 
persamaan struktural, tampilan output model disajikan 
dan dijelaskan secara berurutan berikut ini : 
TABLE 2 
EVALUASI GOODNESS OF FIT 
 
Sumber: data lapangan, diolah dengan LISREL 8.80 
Sebeluml koefisienl diinterpretasikan,l makal 
pengujianl pertamal adalahl melakukanl evaluasil atasl 
kecocokanl modell (goodnessl ofl fit).l Melaluil tampilanl dil 
atasl terlihatl bahwal modell fitl sempurnal denganl nilail 
degreel ofl freedoml 0l danl pl valuel padal Chi-Squarel =l 0.l 
Karenal kecocokanl modell sudahl sangatl baik,l makal 
pembahasanl berikutnyal yaitul menginterpretasikanl 
persamaanl strukturall sepertil tampilanl sebagail berikut : 
TABLE 3 
PERSAMAAN STRUKTURAL 
 
Sumber: data lapangan, diolah dengan LISREL 8.80 
TABLE 4 
PENGARUH TOTAL DAN TIDAK LANGSUNG 
 
 
Parameter uji hipotesis menggunakan perbandingan 
nilai t, yaitu jika nilai t hitung > dari t table (t kritis = 
1.96), maka H0 ditolak dan Ha diterima.  
 
Permbahasan 
1) Budaya organisasi berpengaruh terhadap 
manajemen pengetahuan   pegawai KPP 
Pratama Jakarta Pluit. 
Koefisienl jalurl budayal organisasil l terhadapl 
manajemenl pengetahuanl l memilikil nilail koefisienl 
unstandardl sebesarl 0.276l danl tl hitungl sebesarl 2.513.l 
Nilail tersebutl diperolehl memenuhil syaratl untukl 
penerimaanl H1l yaitul nilail tl hitungl yangl lebihl besarl daril 
1,96.l Hasil dari penelitian inil dapatl disimpulkanl bahwal 
budayal organisasil l terbuktil dapatl mempengaruhil 
manajemenl pengetahuanl l secaral positifl danl langsung 
pada pegawai   KPP Pratama Jakarta Pluit.l Dapatl 
dikatakanl pulal bahwal semakinl baikl budayal organisasi,l 
makal akanl berimplikasil padal semakinl tingginyal 
manajemen pengetahuan  pegawai   KPP Pratama 
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Jakarta Pluit. 
Hasill penelitianl inil selarasl denganl penelitianl yangl 
dilakukan [15] bahwa budaya organisasi merupakan 
pendorong penting di balik semua gerakan dalam 
organisasi melalui perilaku-perilaku individunya. 
Dampak budaya organisasi ada pertukaran 
pengetahuan, interaksi mengkombinasikan, dan nilai 
yang dirasakan dari anggota organisasi sehingga 
memilikil dampakl yangl signifikanl terhadapl kemampuanl 
penciptaanl pengetahuan.l Dalaml konteksl manajemenl 
pengetahuan,l pembudayaanl nilai-nilail yangl mendukungl 
knowledgel managementl harusl dilakukanl secaral efektif.l 
Denganl demikian,l komitmenl pimpinanl dalaml 
menanamkanl budaya organisasi yang mendukung 
knowledge management sangat berperan besar. 
Penelitian yang mendukung hasil penelitian ini ialah 
penelitian yang dikerjakan oleh [10] yang menemukan 
bahwa budaya organisasi sangat penting dalam 
menciptakan pengetahuan dan bagaimana aspek 
budaya organisasi seperti kolektivisme memiliki 
dampak positif pada manajemen pengetahuan. 
KPP Pratama Jakarta Pluit telah berusaha 
memberikan pelayanan yang terbaik kepada para 
stakeholder demi terwujudnya good governance 
dengan menciptakan budaya organisasi dan budaya 
kerja yang selaras dengan nilai-nilai Kementerian 
Keuangan. Nilai–nilai budaya organisasi tersebut harus 
menjadi suatu nyawa menjadi bagian sistem kerja KPP 
Pratama Jakarta Pluit yang tak terpisahkan. 
Implikasi yang bisa dilakukan oleh pimpinan 
KPP Pratama Jakarta Pluit adalah dengan membangun 
budaya pengetahuan (knowledge sharing culture) yang 
yangl dilakukanl secaral terusl menerus, serta konsisten. 
Knowledge sharing culture dapat meningkatkan 
kreativitas dan pengetahuan serta inovasi sehingga 
pegawai KPP Pratama Jakarta Pluit dapat lebih 
meningkatkan performa dan kinerjanya. 
Sikap yang harus ditumbuh kembangkan dan 
dibudayakan oleh para pegawai KPP Pratama Jakarta 
Pluit dalam pembentukan manajemen pengetahuanl inil 
diantaranyal doronganl kuatl untuk; mlenciptakan,l 
menangkap,l menjaring,l menyimpan,l mengolah,l danl 
menyebarluaskanl knowledgel yangl dimilikil kepadal 
pegawail ain. 
2) Iklim organisasi berpengaruh terhadap 
manajemen pengetahuan pegawai KPP 
Pratama Jakarta Pluit. 
Koefisien jalur iklim organisasi  terhadap 
manajemen pengetahuan  memilikil nilail koefisienl 
unstandardl sebesarl 0.400l danl tl hitungl sebesarl 4.908.l 
Nilail tersebutl memenuhil syaratl untukl penerimaanl H2l 
yaitul nilail tl hitungl yangl lebihl besarl daril 1,96.l Hasil 
penelitian ini menyimpulkan bahwal ikliml organisasil l 
terbuktil dapatl mempengaruhil manajemenl pengetahuanl l 
secaral positifl danl langsung pada pegawai KPP Pratama 
Jakarta Pluit.l Semakinl baikl ikliml organisasi,l makal akanl 
berimplikasil padal semakinl tingginyal manajemenl 
pengetahuanl l pegawail l KPPl Pratamal Jakartal Pluit. 
[15] menemukanl bahwal ikliml etikal dalaml 
organisasil dan kemungkinan pengaruh terhadap 
evaluasi anggota, kepuasan, keterlibatan, dan prestasi 
kerja sehubungan dengan praktek manajemen 
pengetahuan.l Hasill penelitianl inil mengungkapkanl 
bahwal beberapal jenisl organisasil memilikil derajatl yangl 
berbeda,l danl berpengaruhl terhadapl sikapl karyawanl sertal 
partisipasil dalam kegiatan manajemen pengetahuan. 
Dalam penelitiannya, [15] menyimpulkan pentingnya 
iklim organisasi dan menyoroti implikasi iklim untuk 
memfasilitasi manajemen pengetahuan. 
Iklim organisasi yang mendukung akan 
membantu mempromosikan representasi bersama, 
interpretasi, dan sistem makna antara orang-orang dan 
karena itu akan meningkatkan kerja sama tim melalui 
penciptaan suasana kerja sama dan keterbukaan. Iklim 
organisasi yang mendukung dapat dianggap sebagai 
kekuatan yang bersama-sama dan memungkinkan para 
pegawai berbagi dan menyumbangkan pengetahuan 
mereka untuk membantu mencapai tujuan bersama. 
Ketika pegawai KPP Pratama Jakarta Pluit merasa 
iklim organisasi yang mendukung, mereka akan lebih 
mungkin untuk secara terbuka bertukar informasi, 
bekerja sama secara kolektif, dan mencoba pendekatan 
baru untuk pekerjaan mereka.  
Implikasi penelitian ini, upaya yang harus 
dilakukan oleh pimpinan KPPl Pratamal Jakartal Pluitl 
adalahl l menciptakanl l ikliml organisasil yangl terbuka,l 
karenal denganl ikliml organisasil yangl terbukal makal 
semangatl kerjal l pegawail akanl l tinggi,l l motivasil atasanl 
kepadal bawahanl agarl lebihl berprestasi,l pegawai dapat 
dengan bebas berbagi (sharing) pengetahuan satu sama 
lain sehingga dapat menciptakan efektifnya 
manajemen pengetahuan. Sebaliknya, l l bilal ikliml 
organisasil tertutup,l makal semangatl l kerjal l karyawanl l 
akanl l rendah,l l doronganl l pimpinanl l untukl l memotivasil 
karyawanl l berprestasil l akanl rendah,l l yang pada akhirnya 
menyebabkan pegawai enggan untuk saling berbagi 
pengetahuan. 
 
3) Budaya organisasi berpengaruh terhadap 
kompetensil l pegawail l KPPl Pratamal Jakartal Pluit. 
Koefisien korelasi jalur budaya organisasi  
terhadap kompetensi  mempunyai nilai l koefisienl 
unstandardl sebesarl 0.358l danl tl hitungl sebesarl 3.150.l 
Nilail tersebutl memenuhil syaratl untukl penerimaanl H3l 
yaitul nilail tl hitungl yangl lebihl besarl daril 1,96.l Hasil 
penelitian ini  dapatl disimpulkanl bahwal budayal 
organisasil l terbuktil dapatl mempengaruhil kompetensil l 
secaral positifl danl langsung pada pegawail KPPl Pratamal 
Jakartal Pluit.l Semakin baikl budayal organisasi,l makal 
akanl berimplikasil padal semakinl tingginyal kompetensil l 
pegawail KPPl Pratamal Jakartal Pluit. 
Dalaml mengembangkanl kompetensi,l orangl harusl 
mengakui nilai-nilai bersama perusahaan, mengingat 
bahwa mereka hanya masuk akal dalam konteks ini. 
Nilai tidak bisa dipaksakan dari atas ke bawah, tetapi 
harus muncul dari kelompok itu sendiri, kemudian 
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pada tahap berikutnya, menjadi diformalkan. 
Meskipun ada perbedaan yang signifikan dalam hal 
persepsi antara berbagai tingkat perusahaan, perbedaan 
sosial tertentu dan kepentingan yang berbeda, dalam 
lingkungan profesional, budaya dapat dibagi, sehingga 
membentuk sebuah bahasa yang sama tentang apa 
yang akan praktek yang kompeten dalam skenario 
profesional tertentu. 
Implikasi yang bisa dilakukan oleh pimpinan 
KPP Pratama Jakarta Pluit adalah memperbaiki budaya 
organisasinya misalnya dengan cepat memberikan 
respon atas semua pergantian yang terjadi, 
meningkatkan kerjasama tim dan berusaha untuk 
mencapai target penerimaan pajak, serta lebih 
memberikan tempat kepada pegawai untuk 
berkreativitas dalam menciptakan gagasan baru dalam 
melaksanakan pekerjaannya. Selain itu pimpinan KPP 
Pratama Jakarta Pluit juga harus mampu menciptakan 
situasi kerja yang memotivasi pegawai dan mampu 
mendorong pegawai untuk meningkatkan kompetensi. 
4) Iklim organisasi berpengaruh terhadap 
kompetensi pegawai KPP Pratama Jakarta 
Pluit. 
Koefisien jalur iklim organisasi terhadap 
kompetensi memiliki nilail koefisienl unstandardl sebesarl 
0.204l danl tl hitungl sebesarl 2.176.l Nilail tersebutl 
memenuhil syaratl untukl penerimaanl H4l yaitul nilail tl 
hitungl yangl lebihl besarl daril 1,96. l Hasil penelitian ini 
dapatl disimpulkanl bahwal iklim organisasi terbukti 
dapat mempengaruhi kompetensi secara positif dan 
langsung pada pegawail KPPl Pratamal Jakartal Pluit. 
Semakin baik iklim organisasi, maka akan 
berimplikasi pada semakin tingginya kompetensi 
pegawai   KPP Pratama Jakarta Pluit. 
Kompetensi yang diharapkan dari pegawai KPP 
Pratama Jakarta Pluit adalah: 1) seorang pegawai 
diharapkan mempunyai jiwa professional dan 
kompeten dalam menjalankan tugas di bidangnya 
masing–masing untuk memberikan pelayanan terhadap 
Wajib Pajak.  2) Adanya pengukuran Nilai Kerja 
Pegawai di setiap semester sehingga pegawai dituntut 
bekerja sesuai program kerja yang telah ditetapkan.  
Untuk mencapai kompetensi yang diharapkan tersebut 
maka diperlukan iklim organisasi yang terbuka yang 
memperlakukan pegawai secara adil dan 
menyenangkan serta adanya kesungguhan pimpinan 
KPP Pratama Jakarta Pluit untuk mengelola sumber 
daya manusia yang dimilikinya dengan maksimal. 
5) Manajemen pengetahuan berpengaruh 
terhadap kompetensi pegawai di   KPP Pratama 
Jakarta Pluit. 
Koefisienl jalurl pengaruhl manajemenl pengetahuanl l 
terhadapl kompetensil l memilikil nilail koefisienl 
unstandardl senilail 0.338l sertal tl hitungl senilail 2.852.l 
Nilail tersebutl diperolehl melaluil pemenuhanl syaratl untukl 
penerimaanl H5l yaitul nilail tl hitungl yangl lebihl besarl daril 
1,96.l Jadil l dapatl diambill kesimpulanl bahwal manajemenl 
pengetahuanl l terbuktil dapatl mempengaruhil kompetensil l 
secaral positifl l danl langsung pada pegawail KPPl Pratamal 
Jakartal Pluit.l Denganl demikian,l semakinl baikl 
manajemenl pengetahuan,l makal akanl berimplikasil padal 
semakinl tingginyal kompetensil l pegawail KPPl Pratamal 
Jakartal Pluit. 
Penciptaan pengetahuan dicapai dengan 
menciptakan lingkungan yang mendukung, melalui 
SDM yang diperlukan, untuk individu, kelompok dan 
tim untuk ditantang oleh permasalahan organisasi, 
untuk mencari solusi masalah dan berinovasi dimulai 
dari penciptaan posisi dan tim, untuk penyediaan 
umpan balik arus informasi, dengan desain remunerasi 
merangsang dan sistem lain sebagai dorongan. Ini 
termasuk juga investasi dalam pelatihan dan 
pengembangan sumber daya manusia. Transfer 
pengetahuan menyangkut berbagai bentuk 
pembelajaran, penciptaan pengetahuan berbagi iklim, 
pembentukan unit pelatihan yang menilai dan 
menganalisa kebutuhan pelatihan, menyediakan dan 
mengevaluasi pelatihan, dan memimpin menuju 
organisasi belajar.  Akhirnya, dengan tingginya 
manajemen pengetahuan maka kompetensi pegawai 
pun akan meningkat. 
Untuk meningkatkan kompetensi bisa dengan 
cara belajar melalui pendidikan yang merupakan 
proses pengembangan SDM. Beberapa upaya yang 
dilakukan untuk mengembangkan knowlegde 
management KPP Pratama Jakarta Pluit antara lain: 
a) Pendidikan dan latihan (diklat) yang selalu 
diadakan untuk menunjang kompetensi pegawai 
yang diadakan di pusdiklat Pajak, antara lain diklat 
account representative, diklat fungsional 
pemeriksa pajak, diklat pelatihan teknis komputer 
dan programming, diklat Juru sita, diklat 
penggalian potensi dan lain – lain yang semuanya 
untuk menunjang dalam proses pelaksanaan tugas 
dikantor. 
b) Program Beasiswa untuk melanjutkan pendidikan, 
antara lain: Program beasiswa untuk jenjang strata 
1 di perguruan Tinggi Negeri, Program beasiswa 
untuk jenjang strata 2/ Magister baik dalam negeri 
ataupun luar negeri dan Program beasiswa untuk 
jenjang S3.  
c) Seminar dan sosialisasi tentang 
peraturan-peraturan perpajakan atau dunia bisnis 
sehingga petugas pajak selalu mendapatkan 
pengetahuan seiring perkembangan teknologi dan 
dunia usaha. 
d) Simtim jaringan computer yang terintegrasi 
sehingga pegawai pajak dapat dengan mudah 
mengakses segala peraturan dan informasi 
perpajakan yang dikenal dengan Sistim Informasi 
Direktorat Jenderal Pajak (SIDJP). 
6) Budaya organisasi berpengaruh terhadap 
kompetensi pegawai KPP Pratama Jakarta 
Pluit melalui manajemen pengetahuan secara 
tidak langsung. 
Koefisien korelasil jalurl budayal organisasil l 
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terhadapl kompetensil l mempunyail nilail koefisienl 
unstandardl senilail 0.093l danl tl hitungl senilail 1.885.l Nilail 
tersebutl tidakl mampul memenuhil syaratl untukl 
penerimaanl H6l yaitul nilail tl hitungl lebihl kecill daril 1,96.l 
Jadil dapatl disimpulkanl bahwal budayal organisasil tidakl l 
terbuktil dapatl mempengaruhi l kompetensi  melalui 
manajemen pengetahuan secara tidak langsung pada 
pegawail KPPl Pratamal Jakartal Pluit.  
Strategi MSDM yang berbasis kompetensi l perlul 
didukungl olehl budayal organisasil yangl tepat.l Budayal 
organisasil yangl kuatl danl relevan mengarahkan tingkah 
laku pegawainya pada satu cara untuk mencapai 
sasaran organisasi yang pada akhirnya akan 
meningkatkan kompetensi.  
Upaya untuk meningkatkan kompetensi salah 
satunya bisa dengan pendidikan karena dengan 
pendidikan merupakan proses pengembangan diri 
pegawai, peagawai akan belajar mandiri dan 
kemampuan dasar yang ada pada dirinya akan 
berkembang. Pendidikan akan membawa perubahan 
pada tingkah laku manusia, baik dalam cara 
berpikirnya, pengetahuan, serta sikap mentalnya.  
7) Iklim organisasi berpengaruh terhadap 
kompetensi pegawai KPP Pratama Jakarta 
Pluit melalui manajemen pengetahuan secara 
tidak langsung. 
Koefisien jalur iklim organisasi terhadap 
kompetensi memilikil nilail koefisienl unstandardl senilail 
0.135l danl tl hitungl sebesarl 2.466.l Nilail tersebutl 
memenuhil syaratl dalaml penerimaanl H7l yaitul nilail tl 
hitungl yangl lebihl besarl daril 1,96. Jadi dapat 
disimpulkan bahwa iklim organisasi terbukti dapat 
mempengaruhi kompetensi melalui manajemen 
pengetahuan secara tidak langsung pada pegawail KPPl 
Pratamal Jakartal Pluit.  
Implikasi yang bisa dilakukan oleh pimpinan 
KPP Pratama Jakarta Pluit untuk meningkatkan iklim 
organisasil adalahl menciptakanl ikliml organisasil yangl 
mendukungl perbaikanl didalaml berbagail aspek,l mampul 
membangunl koordinasil yangl baikl antarl fungsil dil dalaml 
suatul l organisasi,l danl terlibatl penuhl dalaml menciptakanl 
ikliml organisasil yangl kondusif untuk meningkatkan 
kompetensi pegawail KPPl Pratamal Jakartal Pluit.l Agarl 
pegawail KPPl Pratamal Jakartal Pluitl dapatl bekerjal secaral 
optimall l sertal memilikil loyalitasl yangl tinggi,l makal KPPl 
Pratamal Jakartal Pluitl harusl bisal menciptakanl ikliml 
organisasil yangl baik serta menyenangkan, sehingga 
pegawai yang sudah terbentuk memiliki manajemen 
pengetahuan yang tinggi yang pada akhirnya 
terbentuklah pegawai KPP Pratama Jakarta Pluit yang 
memiliki kompetensi yang mumpuni.  
 
Gambar 3: Diagram Jalur Hubungan (Unstandardized) 
 
 
Gambar 4: Diagram Jalur Hubungan (Standardized) 
 
 
Gambar 5: Uji t Model Struktural 
 
Untuk membandingkan mana koefisien yang 
paling dominan dalam mempengaruhi kompetensi, 
maka nilai koefisien standard lebih direkomendasikan. 
Melalui koefisien standar terlihat bahwa pada l strukturl  
pertamal yaitul denganl menempatkanl manajemenl 
pengetahuanl l sebagail variabell endogenl terlihatl bahwal 
ikliml organisasil l merupakanl faktorl dominanl dalaml 
mempengaruhil manajemenl pengetahuanl denganl 
koefisienl standarl sebesarl 0.537,l sedangkanl budayal 
organisasil l adalahl sebesarl 0.275.l Padal strukturall kedual 
diketahuil bahwal budayal organisasil l merupakanl aspekl 
dominanl dalaml mempengaruhil kompetensil l denganl 
koefisienl standarl sebesarl 0.330,l disusull manajemenl 
pengetahuanl l (0.313),l danl terakhirl adalahl aspekl ikliml 
organisasil l (0.253). 
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5. Kesimpulan 
 Jadi berdasarkan hasil analisis diatas, maka 
beberapa kesimpulan yang bisa didapat antara lain: 
budaya organisasi berpengaruh secara langsung kepada 
manajemen pengetahuan.l l Ikliml organisasil berpengaruhl 
secaral langsungl terhadapl manajemenl pengetahuanl.l 
Budayal organisasil berpengaruhl secaral langsungl 
terhadapl kompetensil. Iklim organisasi berpengaruh 
secara langsung terhadap kompetensi. Manajemen 
pengetahuan berpengaruh secara langsung terhadap 
kompetensi. Budaya organisasi tidak terbukti dapat 
mempengaruhi kompetensi melalui manajemen 
pengetahuan secara tidak langsung. Iklim organisasi 
terbukti dapat mempengaruhi kompetensi melalui 
manajemen pengetahuan secara tidak langsung. 
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